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Resumen

El presente estudio “Empowerment y Rendimiento laboral del 4rea administrativa de una
Universidad Privada. Lima, 2019”, tuvo como objetivo determinar la relaciéon del
empowerment y rendimiento laboral del personal del area administrativa de una Universidad
Privada de Lima, 2019. Esta investigacion se realizd mediante el enfoque cuantitativo y fue
de nivel descriptivo correlacional, de disefio no experimental transversal ya que no se
pretendid alterar las variables, para la recoleccion de datos la técnica fue la encuesta y el
instrumento el cuestionario Asimismo, la poblacion y muestra consta de 40 asistentes
administrativos, el cuestionario estuvo compuesto de preguntas en medicion de la escala de
Likert, se midi6 el nivel de confiabilidad con el Alfa de Cronbach, Para el procesamiento de
la informacion se manejé el programa estadistico SPSS 24, teniendo como resultado una
correlacion positiva considerable con un coeficiente de 0,887 y sig. = 0,000, por lo tanto, se

acepta la hipotesis alterna (H1) y se rechaza la hipotesis nula (HO).

Palabras clave: Empowerment, Autonomia, Rendimiento laboral, Actitud.
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Abstract

The present study “Empowerment and Labor Performance of the administrative area of a
Private University. Lima, 20197, aimed to determine the relationship of the empowerment
and work performance of the administrative area staff of a Private University of Lima, 2019.
This research was carried out using the quantitative approach and was of a correlational
descriptive level, of non-experimental cross-sectional design since it was not intended to
alter the variables, for the data collection the technique was the survey and the instrument
the questionnaire. Also, the population and sample consists of 40 administrative assistants,
the guestionnaire was composed of questions in measurement of the Likert scale, The level
of reliability was measured with Cronbach's Alpha. For the processing of the information,
the statistical program SPSS 24 was managed, resulting in a considerable positive correlation
with a coefficient of 0,887 and sig. = 0.000, therefore, the alternate hypothesis (H1) is
accepted and the null hypothesis (HO) is rejected.

Keywords: Empowerment, Autonomy, Work performance, Attitude
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l. Introduccién

En La actualidad la creciente competitividad en las empresas, requieren estrategias para
afrontar las exigencias por parte del cliente respecto a rapidez y calidad, han dado lugar en
un estado de cambios no sélo a las empresas, ya que también involucra a sus colaboradores,

por lo cual sugiere otro tipo de direccion.

En el plano internacional Segun el portal expasion.com acerca del compromiso del
empleado en Europa indica que el 57% de los empleados estan cambiando sus expectativas
rdpidamente, en la actualidad buscan reconocimiento de sus logros y retroalimentacion
prefieren un estilo de gestion mas proactivo comparado con el 42% que declara que su jefe

normalmente espera a que surjan problemas para entablar una conversacion.

Los trabajadores prefieren mas que un buen salario, un reconocimiento a su esfuerzo,
y que tenga oportunidades de desarrollo en el cual otras necesidades estén cubiertas, la
evaluacion del rendimiento laboral es uno de los principales ejes de la organizacion puesto
que permitird medir y determinar que le falta al trabajador para cubrir aquellas necesidades

gue mejoran su desempefio.

A nivel nacional las empresas de educacion superior como Pontificia Universidad
Catolica del Pert, UPC, Cibertec ocupan el top 5 de best workplaces 2018. son las mejores
empresas que saben cuidar a sus empleados en relacién al mejor ambiente laboral,
oportunidades de carrera y direccion general reconociendo el rendimiento de sus

colaboradores lo cual se refleja en el éxito constante de las organizaciones en mencion.

Las empresas deben estar en constantes cambios para adaptarse a la globalizacion
por lo que cada vez mas se preocupan en mejorar el rendimiento de sus empleados, La
Camara de Comercio de Lima (CCL), destaca que la productividad ha crecido en 2.2%
durante el afio 2016 superando paises vecinos, debido que méas empresas buscan tener una
variedad en cuanto a herramientas que permitan medir el rendimiento y mejorar su
rentabilidad.

Segun Briones (2018) refiere cuando se realiza de manera adecuada, la evaluacion
de los trabajadores no solo se le da saber su capacidad de rendimiento, ademas influira en su
esfuerzo futuro y en la ejecucion correcta de sus tareas. Ante ello el portal emprende pyme

indica que es importante hacer sentir al colaborador parte de la organizacion ya que no hay



nada mas productivo que un trabajador motivado, porque siente al puesto de trabajo como
suyo, al reducir consultas con el superior y poder actuar y tomar decisiones de forma rapida
en un entorno competitivo trasciende positivamente en la empresa. La carencia de un sistema
adecuado de evaluacion en las organizaciones ha generado a los trabajadores en general
inconformidad en su ambiente laboral y esto causa que su rendimiento no sea igual a la

capacidad que posee el individuo para desarrollar su trabajo a plenitud.

Fischman (2017) menciona que se debe comunicar al trabajador como esta su
rendimiento laboral esto permitira servir como una guia para retroalimentar los

conocimientos del trabajador.

En el plano local la Universidad Privada en Lima brinda el servicio educativo
contribuyendo a la formacion de profesionales competitivos, considera la calidad educativa
un compromiso con la educacion, el desarrollo social y la formacion integral que impulsen
y generen impacto positivo en la sociedad, como parte de la cultura organizacional, busca
consolidar un servicio que garantice la satisfaccion por parte de los clientes, tener como
prioridad un servicio de calidad. La universidad privada de lima tiene un area administrativa
que se encarga de atender al alumnado en temas de servicio educativo y trdmites

documentarios. Formada por personas con diferentes culturas, habilidades y actitudes.

Sin embargo, Se ha incrementado los reclamos por parte de los clientes en el area
administrativa, debido al bajo desempefio de sus colaboradores ya que no poseen la libertad
y autonomia dentro de la ejecucion de sus labores diarias, lo que conlleva que tengan una
atencion al cliente limitado, esto produce poca iniciativa para resolver problemas, la
organizacién poco ha contribuido a buscar las herramientas adecuadas que permitan evaluar
a los trabajadores de manera eficiente y aplicar estrategias que permitan mejorar el
rendimiento la cual repercute en los resultados ya que no existe el compromiso ni motivacion

por parte del personal.

Por lo tanto, el empowerment tiene como objeto principal buscar la contribucion
consecuente de los colaboradores de una empresa, en donde estos se sientan competentes e
incluso se sientan capaces de tomar decisiones sin encontrarse en la necesidad de pedir

permiso para actuar, esto sin que pierda la autoridad el superior a cargo.



Asimismo, segun Gomez (2018) refiere que es una nueva filosofia de direccion, ya
que permite sustituir la antigua estructura piramidal por equipo auto dirigido, La informacion

Ilega a compartirse con todos sintiéndose mas comprometidos y motivados.

Es importante porque contribuye de alguna manera al estado emocional del
trabajador es por ello que en la actualidad se ha implementado en diferentes organizaciones,
Asimismo mejora relacion entre jefe y personal; por lo cual contribuye en el progreso de la

empresa por que mejora el rendimiento laboral.

Se identificaron un conjunto de investigaciones que han sido referidas a
problemaéticas similares, conformadas por tesis y articulos de investigacion elaboradas en los
ultimos afios, las cuales apoyaran la investigacion y las cuales que se presentan a

continuacion.

En este sentido, Vargas, Muratalla y Gonzales (2018) en su articulo Impacto de la
motivacion en el rendimiento laboral. Su objetivo analizo el impacto que tiene la motivacion
en el rendimiento laboral de Cinépolis Plaza Feria Sahuayo. Se realiz6 un estudio descriptivo
y explicativo que describe los conceptos relacionados por los autores de Chiavenato y
Tayson. Asimismo, Esta investigacion es de tipo mixto porque se conforma de una parte
cuantitativa y otro cualitativo, de tipo correlacional, concluye que existe una relacion
positiva entre ambas variables, Ademas, se determin6 que los indicadores incentivos y
recompensa. Tienen mayor impacto, permite comprender la relacion que tiene una de las
dimensiones del empowerment con el rendimiento laboral ya que el resultado obtenido fue

significativo.

De igual manera, Ribeiro (2018) en su articulo sobre el Empowerment como factor
de competitividad de la universidad catolica portuguesa, Portugal. Tuvo como fin abordar
el empoderamiento y verificar su contribucion al desempefio organizacional y la
competitividad empresarial. Se verificd una relacion entre el desempefio y la competitividad
organizacional. Para el autor lo mas importante fue que la implementacion de los principios
de empoderamiento permite a las organizaciones aprovechar al maximo los recursos
humanos y que ha ido ganando cada vez mas relevancia a nivel cientifico y empresarial,
dada su contribucion al desarrollo de las organizaciones, EI Empowerment permite a las

organizaciones ganar productividad, eficiencia y eficacia En este sentido, la implementacion



de los principios de este concepto ha sido cada vez més Considerado como beneficioso para

las organizaciones.

El presente estudio encontr6 que el Empowerment es un concepto cuya
implementacidn contribuye a mejorar el desempefio organizacional en sus diferentes niveles

y a mejorar la Posicion competitiva de las organizaciones frente a sus competidores.

Segun Morales (2016), en su investigacion sobre Empoderamiento y desempefio. En
la Universidad Rafael Landivar, México, tuvo como fin de su estudio comprobar el nivel de
empoderamiento en el desempefio laboral en los colaboradores, aplico un disefio de tipo
descriptivo, tuvo como muestra 34 colaboradores, uso la técnica de encuesta. Concluyo que
los trabajadores tienen una capacidad de empoderamiento muy limitado ya que solo en
ocasiones tienen la libertad de tomar decisiones y ello perjudicaba al trabajador ya que no se
desarrollaban correctamente. Asi mismo es de suma importancia que el empoderamiento en
el Colegio Cristiano de Quetzaltenango utilice como herramienta el empoderamiento para
asi poder aumentar la productividad y mejora continua, de la misma manera aumentara
positivamente la toma de decisiones, es necesario aplicar el empowerment para que aumente
el desempefio de sus colaboradores a través de la toma de decisiones y el compromiso en sus

puestos de trabajo.

Por otra parte, Cortez y Davila (2016) en su articulo cientifico sobre la Aplicacion de
las herramientas Empowerment tuvieron como propo6sito de su estudio identificar las causas
que impiden la aplicabilidad del Empowerment. Para la investigacion tuvo el enfoque
cuantitativo. Y de instrumento se utilizé un cuestionario. Se trabajé con una poblacion de
268 empresarios de pymes. Se concluyo que los sistemas de comunicacion son las estrategias
mas utilizadas para lograr que una organizacién alcance los objetivos, producto de la
motivacidn y compromiso de sus colaboradores. Ademas, que las empresas familiares, deben
de flexibilizar su organizacion para convertirlas en estructuras modernas de desarrollo. Para
que funcione la estrategia del empowerment es fundamental el compromiso de todos los

directivos de la organizacién y de los colaboradores.

Jajal (2016) articulo sobre Examinar los efectos del empoderamiento, el trabajo en
equipo y la capacitacion de los empleados en el compromiso organizacional V Conferencia
internacional sobre liderazgo, tecnologia, innovacion y gestién empresarial, Procedia -

Social and Behavioral Sciences, scienciedirect indica que desarrollar el compromiso



organizacional entre los empleados es un factor importante para garantizar la efectividad.
Por lo tanto, el estudio tuvo como objetivo examinar los efectos de tres factores, a saber, el
empoderamiento, el trabajo en equipo y la capacitacion de los empleados sobre el
compromiso organizacional, los datos se obtuvieron mediante una encuesta en linea de 242
empleados de las universidades publicas del norte de Malasia. Los resultados indicaron que
el empoderamiento de los empleados tiene una relacion positiva en el compromiso de la
organizacion. El efecto del trabajo en equipo sobre el compromiso de la organizacion

también se consideré positivo y estadisticamente significativo.

Los resultados confirmaron que el empoderamiento y la capacitacion de los
empleados tienen un efecto positivo significativo en el compromiso de la organizacion. para
mejorar el compromiso organizacional entre sus empleados, centrdndose en el
empoderamiento de los empleados, la capacitacion y el trabajo en equipo Se espera que el

presente estudio proporcione aportaciones beneficiosas para la administracion.

Como trabajos Nacionales menciona Ricaldi y Villalva (2014) en su tesis sobre la
influencia de la motivacién en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos
de la Universidad Nacional 2014. Su objetivo principal determino el grado de influencia de
la motivacion en el rendimiento laboral. Fue una investigacion no experimental de disefio
transversal y correlacional, la poblacion fue de 117 trabajadores, la técnica fue la encuesta
se utilizo el cuestionario como instrumento en escala Likert. Como resultado muestra que

existe una influencia positiva entre el rendimiento laboral con la motivacion.

El presente articulo de investigaciobn comprobd las hipotesis planteadas y las
presunciones teoricas sobre la influencia de la motivacion sobre el rendimiento laboral del

trabajador.

Para Marin y Novoa (2018) en su tesis sobre la relacion entre el empowerment y el
desempefio laboral de los colaboradores de una tienda retail de cajamarca, 2018. El objeto
de estudio fue determino la relacion entre el empowerment y el desempefio laboral de los
colaboradores, el tipo de investigacion fue no experimental, correlacional con una poblacion
de 30 colaboradores, donde se aplico un censo poblacional el instrumento utilizado fue el
cuestionario, El autor encontré que existe la relacion significativa entre ambas variables.
Ademas, observo que la mayoria de los colaboradores indican que poseen un nivel alto de

Empowerment y desempefio laboral, ya que, al brindarles libertad en cuanto al desarrollo de



sus actividades y toma de decisiones sin la necesidad de la aprobacién de un superior, puede
generar autonomia y mas compromiso, permitiendo asi que cada uno de ellos logren sus
metas, se sientan motivados a desarrollar sus responsabilidades lo cual genera el incremento

del desempefio laboral.

La investigacion me permitié comprobar que existe relacion entre el empowerment
y el rendimiento la cual aplicada de mejor manera genera un mejor ambiente dentro de la

organizacion.

A su vez, Carhuayfa (2016) en su investigacion sobre empowerment y desempefio
laboral en la empresa touring automovil club del Perd. Tuvo como fin comprobar la relacion
del empowerment y el desempefio laboral, el disefio fue no experimental, de nivel descriptivo
correlacional, Siendo su poblacion de 34 personas y su muestra de 27. Como técnica utilizo
la encuesta y de instrumento cuestionario tipo Likert, su resultado fue que no existe una
buena relacion entre los jefes y colaboradores ya que la delegacion no se realiza de forma
adecuada, y la toma de decisiones solo es por los jefes de dicha empresa, se concluye que la

ausencia del empowerment, trae como consecuencia un deficiente rendimiento laboral.

La investigacion tuvo una relacion significativa con lo cual se evidencio diferentes
problemas dentro de la organizacién y que era necesario implementar el empowerment a los

directivos de la institucién y se transmita a todas las areas de la empresa.

Castro y Nufiez (2018) en su trabajo de investigacion Empowerment como una
herramienta de mejora en el rendimiento laboral de los colaboradores en el &rea de RR.HH.
de la empresa agropucaléd S.A.A., Pucala 2017. Tuvo como propdsito determinar como el
Empowerment influye en la mejora del rendimiento laboral, asimismo, del nivel de estudio
fue descriptiva, no experimental transversal, enfoque cuantitativo y una poblacién de 61
personas. Su investigacion finalizo que la aplicacion del empowerment mejorara el
rendimiento en la medida en que se tome la decision para poder realizar un cambio en la

cultura empresarial, analizar de la planeacion estratégica y como delega las funciones.

El presente estudio nos afirma que facultar autoridad a los colaboradores en sus

puestos de trabajo mejorara el rendimiento laboral.



Mamani (2017) en su investigacion empowerment en el desempefio laboral de los
colaboradores del hotel Taypikala Lago, Chucuito - Puno. Tuvo el objeto de estudio analizar
el empowerment en el desempefio laboral; su estudio tuvo un enfoque cuantitativo de nivel
descriptivo, disefio no experimental de tipo transversal. Se utilizo la técnica de la encuesta.
Tuvo como conclusion que empowerment tiene relacion significativa en el desempefio
laboral en cuanto a competencias e impacto, dando paso a la necesaria implementacién de

un plan de mejora en el empowerment.

En el rendimiento laboral se tiene como consideracion que si se trabaja

adecuadamente los demas factores del empowerment mejoraria el rendimiento laboral.

Por otro lado, es importante reconocer a unas teorias referidas al tema investigado,

las cuales respaldan la investigacion y sirven de ruta para el analisis de la realidad estudiada.

En este aspecto, Teoria “Y”; segin McGregor (1960) citado en Koontz, Weihrich y
Cannice (2012) menciona que la amenaza o el control no son los Gnicos medios para lograr
que un trabajador logre los objetivos, El trabajador se auto dirige hacia los objetivos que les
confian y es considerado el activo mas importante de la organizacién, el compromiso de un
trabajador es proporcional al tamafio de las recompensas, las personas buscan

responsabilidades.

En el empoderamiento lo mas importante es la motivacion del trabajador incentivarlo
a que este comprometido con su labor dandole autonomia, es por ello que aplicando esta
teoria directamente en los trabajadores del area administrativa contribuira a la conduccion

de una mejor gestion del jefe el cual mejorara la relaciéon con los trabajadores.

Es importante referirse a la Teoria de las necesidades; segun McClellan (1953) citado
en Koontz, Weihrich y Cannice (2012) en su teoria indica que las personas con necesidad de
poder se preocupan mucho por ejercer control por lo general esos individuos buscan cargos
donde fluya su liderazgo, les gusta ensefiar y ser comunicadores. Las personas con necesidad
de afiliacion tienden a evitar el rechazo, disfrutar un sentido comprension. Las personas con
necesidad de logro se fijan metas dificiles, analizan y evaldan problemas, asumen la

responsabilidad de ver que se realice el trabajo y Prefieren trabajar largas jornadas.

Toda persona busca satisfacer alguna necesidad ya sea de reconocimientos o de

pertenecer a un grupo dentro del area laboral, es por ello que el jefe debe identificar las



necesidades de sus colaboradores de acuerdo a las culturas que provengan ya que estas
acciones pueden afectar en el rendimiento de cada trabajador.

A su vez, es importante mencionar que la Teoria de dos factores explica mejor el
comportamiento en el ambiente de trabajo Manifiesta que existe el factor de higiene que
evitan la insatisfaccion, pero no provocan satisfaccion, incentiva el trabajo atravez de
recompensas o castigo y el factor de motivacion estan bajo el control del individuo, estos se
relacionan con lo que realiza en el trabajo. Herzberg (1957) citado en Koontz, Weihrich y
Cannice (2012)

Esta teoria se relaciona con el rendimiento laboral ya que habla acerca de las
conductas que tiene el individuo en el ambiente de trabajo los cuales influyen de manera
negativa o positiva en la ejecucién de sus labores. Asi mismo, la Teoria del reforzamiento
de Skinner; segun Koontz, Weihrich y Cannice (2012) Skinner menciona que se puede
motivar a las personas mediante el disefio adecuado de su entorno y ambiente laboral.
Asimismo, reconocer su desempefio, mientras que el castigo genera resultados negativos. Se
analiza la situacién laboral qué origina que los trabajadores actlen de cierta forma para
eliminar los obstaculos en la ejecucidn de su tarea; se establecen las metas donde participen

los colaboradores, se recompensan las mejoras con reconocimientos.

Esta teoria refuerza el rendimiento laboral ya que disefia un ambiente adecuado para
que el trabajador pueda desarrollarse motivandolo a mejorar su rendimiento asi mismo
evalla y recompensa las mejoras individualmente. Es importante definir algunos conceptos
importantes referidos al tema investigado, ya que permiten entender mejor el contexto sobre

el cual se desarrollan las actividades investigadas, los cuales se muestran a continuacion.

Asi también, es importante reconocer primero las definiciones de la variable
empowerment que es un elemento importante para lograr el desarrollo de la organizacion
por que influye positivamente entre los colaboradores de la organizacion y permite un mejor
ambiente, por consecuencia se vuelven mas comprometidos con su trabajo, ante ello existen

autores que lo explican de diferentes enfoques.

Chiavenato (2017) refiere que significa delegacion de autoridad o poder a las
personas, los involucra en las responsabilidades sobre las metas y libertad para tomar
decisiones, proporciona liderazgo, motiva y brinda los recursos necesarios para mejorar el

ambiente laboral, estimula a tomar iniciativas y usar sus habilidades.



El jefe debe dejar de lado los antiguos controles a sus empleados y adoptar otras
opciones de trabajo con su equipo logrando asi intercambio de ideas y tener objetivos
comunes. Segun Luna (2014) empowerment es una estrategia de gestion, que en termino
sencillo es darles poder a las personas, delegar autoridad a los empleados para que tengan el
poder de decidir sobre su propio trabajo y puedan encontrar menos barreras en la ejecucion
de sus tareas.

Asi mismo, Fischman (2014) menciona que permite crear un area en el cual hace
sentir a los trabajadores que tienen cierto poder de influir en la gestion de la organizacion,
aumentando una motivacién en ellos con el propoésito de que puedan unificarse creando

equipos que trabajen a la par y puedan tomar decisiones en sus respectivos ambitos.

Segun Blanchard (2008) empowerment ayuda a que cualquier lider que esté
dispuesto a realizar un cambio en su organizacion pueda sacar el méximo potencial como

las habilidades, la motivacion, conocimientos y experiencia de los miembros de su empresa.

Para Herrera (2008) se trata de delegar autoridad a los miembros de la organizacion darles
autonomia en su trabajo y las consecuencias y resultados que estas producen, el
empowerment favorece que el personal tenga mayor motivacion y satisfaccion hacia su

ambiente de trabajo por lo que aumenta su compromiso y responsabilidad con sus deberes.

Por otro lado, Pérez, G. et al. (2015) indica que se entiende por empowerment como
el conjunto de técnicas que buscar restituir uno de los aspectos mas fundamental que es la

relacion contingente entre las acciones que realiza y los resultados que se obtiene.

Segln Bacqué y Biewener (2016) afirman que el empoderamiento esta compuesto
por dos dimensiones que son el proceso de aprendizaje y el poder, puesto que es un estado
y a la vez un proceso individual, colectivo, social o politico. También son ideas que tienen
base en las formas de movilizacién y de autonomia, influyentes en area sociales y de caracter

internacional, es un modelo demdcrata y con extension de poderes jerarquicos.

Comprende de cuatro dimensiones, la dimension liderazgo, segin Chiavenato (2017)
Promover el liderazgo en la empresa significa poder definir objetivos y metas orientar a las
personas, ampliar nuevos horizontes con el fin de evaluar el rendimiento y ofrecer
retroalimentacion de ser el caso. Se establecio los indicadores, Orientar a las personas, Segun

Made (2013) el jefe que estd orientado en el capital humano contribuye a desarrollar y



Mejorar las competencias de las personas. Crea nuevos seguidores, incrementa la

productividad y Mejora la comunicacion.

Asi mismo, Terry (2004) indica que establecer metas en diferentes aspectos de la
empresa y convertirlas en objetivos, formaran un entendimiento mas amplio del
empowerment. A su vez, proporcionar retroalimentacion, Es la capacidad del trabajador para

recoger informacion ya sea mediante lenguaje verbal o no. Herrera (2008)

Se establecié la dimension poder segun Chiavenato (2017) es poder brindar poder al
individuo a través de la delegacion de autoridad en todos los niveles de la empresa. La cual
significa que se da importancia a las personas, se confia en ellas, otorga libertad y autonomia

de accion.

Los siguientes indicadores, delegar autoridad Segun Blanchard (2006) Los
empleados que tienen la facultad de delegar llegan al trabajo lleno de entusiasmo y proponen
nuevas alternativas de hacer el trabajo mas rapido, a menor costo y con mejor calidad. A su
vez, Pérez y Merino (2017) mencionan que la confianza es la seguridad firme que tiene una
persona de otra. Ademas, el indicador autonomia y libertad, Pérez y Merino (2017) Se
refieren a la posicion de aquella persona que, en determinados contextos, no tiene
subordinacion de ninguno. Es por ello que la autonomia se asocia a la independencia y la

soberania.

A su vez, la dimension Desarrollo, segun Chiavenato (2017) indica que brindar los
recursos necesarios para facilitar el aprendizaje y la mejora profesional de la persona,
significa encaminar a las personas constantemente, brindar conocimientos y nuevas técnicas

con lo cual crea y desarrolla talentos en la organizacion.

Asimismo, el indicador Conocimiento segin Terry (2004) sefiala que en algunas
organizaciones el personal trabaja por muy debajo de sus conocimientos y habilidades por
ello es conveniente dar la oportunidad de desarrollar los conocimientos necesarios para
beneficio propio y de la empresa. Proporciona Informacion, Fischman (2014) refiere que, si
no tenemos informacion del lugar de cada pieza, tomar la decision de ponerla es muy dificil.
De igual manera ocurre en la organizacion. Si los colaboradores no tienen la informacion
completa como les podemos solicitar que colaboren, en el aumento de la calidad de servicio.

Asi mismo, el indicador Competencias, Alles (2015) define las caracteristicas profundas de
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un individuo, pueden obtener alguna ventaja frente al resto de su competencia por su

desempefio efectivo.

Ademas, para la dimension Motivacion, Chiavenato (2017) refiere que brindar
motivacion e incentivos al personal constantemente significa que la organizacion reconoce
el buen desempefio del colaborador por lo cual recompensa los resultados de su trabajo y
logro de metas. El indicador recompensas para Chiavenato (2017) indica que si brinda la
empresa ya sea como bono o promociones entre otro beneficio serd un poderoso incentivo
para mejorar la satisfaccion y desempefio del trabajador. a su vez, Pérez y Merino (2017)
mencionan el indicador de reconocimiento es el acto de diferenciar a un subordinado la cual

se logra a partir de la investigacion de las caracteristicas propias del individuo.
Igualmente, Se establecid la definicidn de la variable rendimiento laboral

Segun Gabini (2018) ha definido al rendimiento laboral como el conjunto de conductas que
posee el individuo y son importantes para alcanzar las metas de la organizacion, rendimiento
laboral debe ser definido en término de comportamientos méas que de resultados. Abarca las
conductas orientadas a la tarea, asi como aquellas actividades diferentes al puesto de trabajo

y orientadas a la relacion interpersonal.

Pons (2012) el rendimiento laboral es la relacion de los medios y lo producido, entre
las metas, objetivos y el tiempo utilizado, donde la variable mas importante es el individuo

por que ejecuta las funciones de su trabajo.

Existen evaluaciones del rendimiento que se centran de manera objetiva en analizar
el rendimiento de los trabajadores, ha de ser entendida como un proceso continuo de
identificar, medir y desarrollar el rendimiento individual y de los equipos, y alinearlos con

las metas estratégicas de la empresa. Gabini (2018).

Este tipo de evaluacién cumple con dos papeles dentro de la empresa, el primero es
que influye en la motivacion de los trabajadores a través de la intervenciéon y la
retroalimentacion que permite mejorar su Rendimiento, por cual son reconocidos y
recompensados. El segundo, contribuye a la facilitacion del logro de las metas
organizacionales porque permite planificar los planes de formacion, redisefiar los puestos de

trabajo o tomar decisiones sobre incentivos. Gabini (2018).
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Mondy (2010) Es un método de revision y valoracion continua sobre la forma en las
personas realizan las tareas, va dirigido hacia el cumplimiento de metas y encaminado a que

los procesos se realicen a tiempo para potenciar el rendimiento de los empleados.

A su vez Dolan et.al. (2007) refiere que la evaluacién del rendimiento es una forma
ordenada y consecuente para medir e influir en el comportamiento, atributos y resultados

conectados con el trabajo.

Para Alles (2015) El analisis del rendimiento laboral es una herramienta para
supervisar y dirigir al trabajador. Su principal objetivo es el desarrollo profesional y personal
del trabajador, mejora permanentemente resultados de la organizacion y aprovecha
adecuadamente los recursos humanos. Asi mismo Chiavenato (2009) Refiere que la
evaluacion del rendimiento laboral brinda a la institucién medios para reconocer a fondo el

potencial de mejora, de manera que puede definir programas de valor y desarrollo de carrera.

Ademas, las dimensiones de rasgos de personalidad segiin Mondy (2010) algunos como la
adaptabilidad, actitud, y la iniciativa, son la base de evaluaciones que se relacionan con el

rendimiento en el trabajo.

Los indicadores como adaptabilidad Segun Gabini (2018) esta definido como el
grado en el que un individuo se adapta a los cambios laborales. El colaborador tiene
conductas para resolver problemas creativamente, lidiar con situaciones inciertas, aprender

nuevas tareas o procedimientos y adaptarse a otras personas.

Asi mismo, la actitud, Cambiar actitudes negativas de los trabajadores por favorables
permite adquirir conciencia de las relaciones dentro del entorno y mejorar la sensibilidad

hacia los clientes tanto internos y externos. Chiavenato (2009)

Ademas, la Iniciativa de las personas deben ser direccionadas como seres inteligentes
y con iniciativa, que poseen habilidades que ayudan a gestionar los recursos, en el futuro el

capital intelectual sera el principal recurso de la organizacion. Chiavenato (2009)

Segun Mondy (2010) la dimension Competencias son aquellas que estan relacionadas
de manera estrecha con la satisfaccion en el puesto de trabajo. Estos pueden englobar un
extenso rango de conocimientos y habilidades los cuales estdn conectados con las

habilidades interpersonales.
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Segun Gomez, Balkin, Cardy (2008) Indicadores como Conocimientos demuestra un
interés intelectual, Tiene el conocimiento solido de los conceptos legales bésicos, asi como

las normas y reglamentos del area que permitira un mejor desarrollo laboral. Gomez,

Balkin, Cardy (2008) menciona que el colaborador demuestra fuertes habilidades
basicas en cuanto a comunicacién, analisis organizacion y resolucion de problemas con lo
cual busca oportunidad de mejorar su rendimiento. Asi mismo, la capacidad de respuesta,
segun Liao et al., (2003) es la accion que se toma en principio al conocimiento y a las
habilidades que desarrollo el individuo con lo cual potencian a la organizacién para pensar

y conducirse efectivamente.

Por otro lado, Mondy (2010) menciona que la dimension Logro de metas necesita
detallar acerca de la conducta en la que el trabajador puede promover su crecimiento y
alcanzar metas. El jefe y empleado deben llegar a un acuerdo en cuanto a las metas que el
trabajador puede llegar dentro de un periodo. Asi mismo segin Gomez, Balkin, Cardy (2008)
indica sobre los resultados, que es el colaborador que tiene la habilidad de gestionar
adecuadamente su trabajo, a su vez gestiona bien el tiempo y los recursos asignados con el
fin de lograr resultados positivos para la organizacion, disponer recursos, permitira conocer
los medios utilizados por las organizaciones para ejecutar sus actividades y de ese modo
lograr sus objetivos. Una buena utilizacién de esos medios garantiza el buen trabajo de la

compafiia. De Trejo (2008)

Mondy (2010) refiere sobre la dimension potencial de mejoramiento, las empresas
deben dar importancia en el futuro, brindar recursos necesarios para potenciar al trabajador

y, en el transcurso, conseguir las metas de la organizacion.

Asi mismo, el indicador desarrollo profesional, Segin Dolan et.al. (2007) se debe
Motivar a los colaboradores para que rindan eficazmente, proporcionar retroalimentacion y
ayudar al desarrollo de la carrera profesional. Ademas, Proyeccién a futuro, Chiavenato
(2017) es trascendente determinar una proyeccion de los niveles del desempefio futuro, el
cual es la diferencia entre el desempefio futuro deseado y lo dominante en la organizacion.
Y también, la planeacion, segun indican, Pérez y Merino (2017) a traves de la planeacion,
un individuo u organismo se fija algin objetivo y estipula qué pasos deberia seguir para

alcanzarla.
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Considerando lo antes explicado, se ha formulado un problema general de
investigacion: ¢Qué relacién existe entre Empowerment y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada Lima, 2019? Ademas, se formulo el problema
especifico 1: ¢Qué relacion existe entre Liderazgo y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada Lima, 2019?, asi como el problema especifico 2:
¢ Qué relacion existe entre Poder y el rendimiento laboral en el area administrativa de una
universidad privada Lima, 2019?, el problema especifico 3: ;Qué relacidn existe entre el
desarrollo y el rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada
Lima, 2019? Y el problema especifico 4: ;Qué relacion existe entre la motivacion y el

rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada Lima, 2019?

Segln los problemas planteados, la investigacién tiene por objetivo general:
Determinar la relacion que existe entre Empowerment y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada. Lima, 2019., asi como también tiene el objetivo
especifico 1: Determinar la relacidn que existe entre liderazgo y el rendimiento laboral en el
area administrativa de una universidad privada. Lima, 2019., el objetivo especifico 2:
Determinar la relacion que existe entre poder y el rendimiento laboral en el &rea
administrativa de una universidad privada. Lima, 2019, objetivo especifico 3: Determinar
la relacién que existe entre desarrollo y el rendimiento laboral en el &rea administrativa de
una universidad privada. Lima, 2019; objetivo especifico 4: Determinar la relacion que
existe entre motivacion y el rendimiento laboral en el &rea administrativa de una universidad

privada. Lima, 2019.

La investigacion es de importancia, ya que presenta una justificacion practica, la cual
se refiere a que el desarrollo de la investigacion establecera la solucién a los distintos
problemas que tiene la organizacion con el fin de que puedan identificar las debilidades que
estan afectando el rendimiento laboral, asi mismo, las organizaciones podran reconocer si
estan aplicando el empowerment en su empresa la cual permitird mejorar el rendimiento de
los trabajadores. Bernal (2010) cuando su desarrollo ayuda a resolver un problema tiene
justificacion préctica o, por o menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a
resolverlo. Ademas, tiene justificacion Tedrica porque tiene como objetivo de estudio
analizar sobre el Empowerment y el rendimiento laboral mediante la investigacion tedrica

de diversos autores como Chiavenato, Mondy, Alles, Blanchard entre otros, el cual servira
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como referente a otros estudiantes que busquen profundizar alguna variable de esta

investigacion

Segin Bernal (2010) hay una justificacion teo6rica cuando el objetivo de la
investigacion es generar reflexion y debate académico, a su vez confrontar una teoria,
contrastando resultados del conocimiento existente. Asi mismo, tiene justificacion
Metodoldgica para lograr el objetivo del estudio y comprobar las hipétesis planteadas se
procesara los datos mediante un software estadistico el cual medira las variables, asi mismo
la investigacion es de nivel descriptivo correlacional, y un disefio no experimental, la técnica
utilizada sera la encuesta y el instrumento el cuestionario. Asi, los resultados se apoyaran en
técnicas validas. Bernal (2010) indica que la justificacion metodoldgica se da cuando la

investigacion propone una nueva estrategia para formar conocimiento valido y confiable.

Seguidamente se propuso la hipotesis general existe relacion directa entre
Empowerment y el rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada.
Lima, 2019. para la hipdtesis especifica 1. Existe relacion directa entre liderazgo y el
rendimiento laboral en el &rea administrativa de una universidad privada. Lima, 2019,
Hipotesis especifica 2: Existe relacion directa entre poder y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada. Lima, 2019, hipotesis especifica 3: EXiste
relacién directa entre desarrollo y el rendimiento laboral en el area administrativa de una
universidad privada. Lima, 2019, y la hipotesis especifica 4: Existe relacion directa entre
motivacion y el rendimiento laboral en el &rea administrativa de una universidad privada.
Lima, 2019.
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1. Método
2.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion es tipo aplicada, se basa en resolver problemas practicos, Segun Behar
(2008) indica que la investigacion aplicada se vincula estrechamente con la bésica, pues
depende de los resultados de esta Ultima para continuar ya que primero se requiere de un

marco teorico, lo que busca es confrontar la teoria con la realidad.

El enfoque es el cuantitativo por que la investigacion se basara en recolectar datos de
forma numeérica para probar hipotesis planteadas, con base en herramientas estadisticas como
el programa SPSS V.24 para analizar el comportamiento de la poblacion y probar teorias. en
este sentido Herndndez, Fernandez y Baptista (2014) menciona que el enfoque cuantitativo
es secuencial y probatorio y no podemos saltar pasos. es riguroso llevar un orden y se revisa
la literatura para construir un marco teorico. se establecen hipétesis y determinan variables,

por ultimo, se miden y se analizan los resultados obtenidos utilizando métodos estadisticos.

El disefio de la investigacion es no experimental, transeccional, es decir que no se
manipula intencionalmente las variables. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) Lo
que hacemos en la investigacion es observar los fendmenos tal como se dan en su entorno

natural.

El nivel es descriptivo, ya que buscamos describir la realidad, las caracteristicas mas
importantes del objeto que se pretende analizar. En este sentido Herndndez, Fernandez y
Baptista (2014) indica Con los estudios descriptivos se busca explicar las caracteristicas que

se someten a un analisis, quiere decir que busca determinar los hechos.

Es de alcance Correlacional porque tiene como propo6sito medir el grado de relacion

que existe entre dos 0 mas variables.

16



2.2. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacion de variables

VARIABLES 1 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Orienta a las personas ;
Liderazgo Metas y objetivos 3
Proporciona retroalimentacion
Delega autoridad .
C%nfianza 4 Likert
Chiavenato (2017) significa delegacion de autoridad o poder | La variable de Empowerment se poder Autonomia y Libertad 5 (1) Nunca
a las personas, los involucra en las responsabilidades sobre | evaluara en consideracion a las 6 (2 Casi
EMPOWERMENT las metas y libertad para tomar decisiones, proporciona | dimensiones de liderazgo, poder, nunca
liderazgo, motiva y brinda los recursos necesarios para | desarrollo 'y  motivacion. se 7 (3) A veces
mejorar el ambiente laboral, estimula a tomar iniciativas y | aplicard cuestionarios con escala Conocimiento 8 (4) Casi
usar sus habilidades. de Likert. Desarrollo Proporciona Informacion 9 siempre
competencias (5) Siempre
recompensas 10
Motivacién
reconocimientos 11
VARIABLE 2 DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA
Adaptabilidad ig
Rasgos de Personalidad Actitud 14
Iniciativa )
Gabini (2018) ha definido al rendimiento laboral como el | La variable rendimiento laboral Likert
conjunto de conductas que posee el individuo y son evaluara en consideraciéon a las Competencias Conocimientos 15 (1) Nunca )
RENDIMIENTO | jmportantes para alcanzar las metas de la organizacion, | dimensiones  de  rasgos  de P Habilidades 16 @  Casi
LABORAL rendimiento laboral debe ser definido en término de personalidad competencias logro Capacidad de respuesta 17 nunca
comportamientos mas que de resultados. Abarca las de metas y potencial de (3) A veces
conductas orientadas a la tarea, asi como aquellas mejoramiento 'y se aplicara Logro de metas Resultados 18 (4) Casi
actividades diferentes al puesto de trabajo y orientadas a la | cuestionarios con escala de Likert. Dispone recursos 19 siempre
relacion interpersonal. Mondy (2010). (5) Siempre
Desarrollo profesional 20
_ Proyeccion a futuro 21
Po_tenugl de Planeacion 22
mejoramiento
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2.3. Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion estara constituida por 40 asistentes administrativos entre hombres y mujeres
de la universidad privada en lima, personal de tiempo completo entre las edades de 23 a 40
afios. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) la poblacion es el conjunto cuyo

elemento en su totalidad son identificables por el investigador.

Por ser una poblacion pequefia se considera un censo por lo cual no es necesario
aplicar férmula para muestra y técnica de muestreo. Segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2014) no siempre existe muestra, se considera censo cuando incluyes a todas las personas

de la poblacién.
2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

Se empleo la técnica de encuesta, que nos facilitara recolectar informacion numérica
directamente de los trabajadores que constituyen la unidad de analisis, mediante la

formulacién de preguntas cerradas incluidas en un cuestionario.

El instrumento a utilizar sera el cuestionario, porque permite una respuesta directa,
rapida, confiable, tendra preguntas que se relacionen con las variables de Empowerment y

rendimiento laboral, estara basado en la escala de Likert.

Para Validacion y confiabilidad del instrumento a ejecutar, se somete el instrumento
a un “Juicio de expertos” a través del cual los especialistas en metodologia aprobaron la
validez del cuestionario indicando que existio pertinencia, relevancia y claridad, por lo tanto,

es aplicable. (ver Anexo 6).

Tabla 2.Validez de instrumentos

Expertos Resultado
Experto 1: Doctor  Aliaga Correa, David Fernando. Aplicable
Experto 2: Doctora Luna Gamarra, Magaly Ericka. Aplicable
Experto 3: Magister Flores Bazan, Maria Inés. Aplicable
Experto 4: Magister Calero Saldafa, Raul Angel. Aplicable

Fuente: Elaboracidn propia.
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Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) sostienen que la validez es una herramienta
que va describir el grado en que un instrumento efectivamente mide la variable que desea

medir, es decir, que no se evite ningln aspecto significativo.

Para la confiabilidad se aplico el método de Alfa de Cronbach con 20 encuestados

como indice de confiabilidad del instrumento, el cual se muestra a continuacion:

Tabla 3. Alfa de cronbach

Alfa de Cronbach N2 de elementos
Empowerment 0,754 11
Rendimiento laboral 0,738 11

Fuente: Programa estadistico SPSS v24.

Segun la tabla 3 el resultado de la confiabilidad y consistencia de la variable empowerment
es de 0.754 y de la variable rendimiento laboral es de 0.738 lo que indica que el instrumento

es aceptable.

2.5. Procedimiento

Los datos se obtuvieron de manera directa al realizar una encuesta de 11 preguntas por la
variable empowerment y 11 preguntas para la variable rendimiento laboral mediante el
cuestionario en escala Likert donde 1 es nunca, 2 es casi hunca, 3 es a veces, 4 es casi siempre

y 5 es siempre.
2.6. Método de analisis de datos

El andlisis cuantitativo de los datos que se obtuvieron, se procesara con el método estadistico
descriptivo inferencial de tal manera poder presentar graficos y tablas con sus respectivas
interpretaciones, datos que se obtendra mediante el sistema de SPSS v.24 lo cual servira para
poder detallar el comportamiento de cada variable, luego con los datos obtenidos se

procedieron a analizar las hipotesis planteadas, para organizarlas en tablas y gréaficos.
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2.7. Aspectos éticos

Para la realizacion de la presente investigacion se respetd los estandares dentro del codigo
de ética de la universidad cesar vallejo, sera respetuoso del reglamento de la de la propiedad
intelectual, las convicciones sociales, morales, asimismo recalcar que tendra en cuenta la
autenticidad de resultados, para la realizacion de la encuesta se conté con la autorizacién de
los sujetos a estudiar y se respetd el anonimato por lo que no se revelara sus datos y no se
comprometerd la identidad de los participantes.
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I11. Resultados
3.1 Andlisis descriptivo de los resultados estadisticos.

A continuacion, se determinan las medidas descriptivas de las variables Empowerment y

rendimiento laboral

Tabla 4. Medidas descriptivas de las variables

Estadisticos

Variable 1 Variable 2
empowerment Rendimiento Laboral

N Valido 40 40

Perdidos 0 0
Media 1,90 1,83
Mediana 2,00 2,00
Moda 2 1
Desv. Desviacion 778 ,813
Varianza ,605 ,661
Rango 2 2
Minimo 1 1
Maximo 3 3
Suma 76 73

Fuente: Software estadistico SSPS 24

Interpretacion: La respuesta promedio en el caso de la variable empowerment fue de 1.90
y el promedio del Rendimiento laboral fue de 1.83 Asi también, la mitad de los encuestados
obtuvo una calificacion de 2 para el caso de ambas variables. Las respuestas mas frecuentes
para Empowerment fue 2 y para Rendimiento laboral fue 1. Entre la méxima y minima
repuesta alcanzada para las variables empowerment y Rendimiento laboral por los

encuestados hay una diferencia de 2 respectivamente.
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3.2 Prueba de hipotesis

Para comprobar la hipotesis, se utilizé el coeficiente de rangos de Rho de Pearson en caso
de las variables empowerment y rendimiento laboral ya que su nivel de normalidad fue
mayor a 0,05 (ver anexo 4). para las dimensiones se utilizo el coeficiente rho Spearman
porque su significancia fue menor a 0,05 (ver anexo 5). se analizaran en el software SPSS
version 24 las hipétesis consideradas en la presente investigacion con la formulacion de una
hipétesis nula y una hipotesis alterna y se determina si se acepta o rechaza la hipotesis.
Regla de decision

Si la significancia (Sig.) Es > 0,05 distribucion normal se acepta HO (hipotesis nula)

Si la significancia (Sig.) Es < 0,05 distribucion no normal se acepta H1 (hipdtesis alterna)

solo si ambas significancias son mayores a 0.05 se usara Pearson caso contrario se usa

Spearman.

Tabla 5. Interpretacion de la correlacion de rho de pearson

—0.90 = Correlacion negativa muy fuerte.

—0.75 = Correlacion negativa considerable.

—0.50 = Correlacion negativa media.

—0.25 = Correlacion negativa débil.

—0.10= Correlacion negativa muy débil.

0.00 = No existe correlacion

+0.10 = Correlacion positiva muy débil.

+0.25 = Correlacion positiva débil.

+0.50 = Correlacion positiva media.

+0.75 = Correlacion positiva considerable.

+0.90 = Correlacion positiva muy fuerte.

+1.00 = Correlacion positiva perfecta.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014.
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3.2.1. Prueba de hipdtesis general

HO: No existe relacion directa entre Empowerment y el rendimiento laboral en el érea

administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.
H1: Existe relacion directa entre Empowerment y el rendimiento laboral en el area

administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.

Si la Sig. Es > 0,05 se acepta la hipotesis nula.

Si la Sig. Es < 0,05 se acepta la hipotesis alterna.

Tabla 6. Resultado prueba de correlacion hipotesis general

Correlaciones

variable 1 variable 2 rendimiento
empowerment laboral

variable 1 empowerment  Correlacién de Pearson 1 ,887"

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
variable 2 rendimiento Correlacion de Pearson 887" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

**_ La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: programa estadistico SPSS V.24.

Interpretacion: La correlacion de Rho de Pearson es de ,887 lo que indica que existe es una
correlacion positiva considerable con un valor sig. = 0,000 por lo tanto es aceptada la

hipotesis alterna (H1). Que demuestra que existe una relaciona directa entre ambas variables.

3.2.2. Prueba de hipotesis especifica 1

HO: No existe relacion directa entre liderazgo y el rendimiento laboral en el area

administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.

H1: Existe relacion directa entre liderazgo y el rendimiento laboral en el area administrativa
de una universidad privada. Lima, 2019.
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Tabla 7. Resultado prueba correlacion de hipotesis especifica 1

Correlaciones

Dimensién  Rendimiento
liderazgo Laboral
Rho de Spearman Dimensidn Coeficiente de correlacion 1,000 ,708™

Liderazgo Sig. (bilateral) ,000

N 40 40
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,708™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: programa estadistico SPSS V.24.

Interpretacion: El coeficiente de correlacion de Rho de Spearman muestra un resultado de

,708 lo que indica que existe es una correlacién positiva considerable con un valor sig. =

0,000 por lo tanto es aceptada la hipétesis alterna (H1). Que demuestra que existe una

relaciona directa entre la dimensién liderazgo y el rendimiento laboral.

3.2.3. Prueba de hipotesis especifica 2

HO: No existe relacion directa entre poder y el rendimiento laboral en el area administrativa

de una universidad privada. Lima, 2019.

H1: Existe relacién directa entre poder y el rendimiento laboral en el area administrativa de

una universidad privada. Lima, 2019.
Tabla 8. Resultado prueba de correlacion hip6tesis especifica 2

Correlaciones

Dimensién Rendimiento
poder laboral
Rho de Spearman Dimensién poder Coeficiente de correlacion 1,000 ,594™
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40
Rendimiento Coeficiente de correlacion ,594™ 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**.La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: programa estadistico SPSS V.24.
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Interpretacion: Segun la tabla 8 podemos observar el analisis de la Hipotesis especifica 2
planteada tiene como resultado con el coeficiente de Rho de Spearman de 0,594 el cual
corresponde a una correlacion positiva media y con un valor de sig. de 0,000 permitiendo
aceptar la hipotesis alterna (H1), es decir se demostr6 que existe relacion directa entre poder
y el rendimiento laboral en el &rea administrativa de una universidad privada. Lima, 2019

3.2.4. Prueba de hipotesis especifica 3

HO: No existe relacion directa entre desarrollo y el rendimiento laboral en el area

administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.

H1: Existe relacion directa entre desarrollo y el rendimiento laboral en el &rea administrativa
de una universidad privada. Lima, 2019.

Tabla 9. Resultado prueba de correlacion hipotesis especifica 3

Correlaciones

Dimension Rendimiento
desarrollo laboral
Rho de Spearman Dimensidn desarrollo  Coeficiente de correlacién 1,000 754"
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Rendimiento laboral ~ Coeficiente de correlacion 754" 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: programa estadistico SPSS V.24.

Interpretacion: Segun la tabla 9 muestra el anélisis de la Hipdtesis especifica 3 tiene como
resultado con el coeficiente de Rho de Spearman de 0,754 el cual corresponde a una
correlacion positiva considerable y con un valor de sig. de 0,000 permitiendo aceptar la
hipotesis alterna (H1), es decir se demostr6 que existe relacion directa entre desarrollo y el

rendimiento laboral.
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3.2.5. Prueba de hipotesis especifica 4

HO: No existe relacion directa entre motivacion y el rendimiento laboral en el area

administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.

H1: Existe relacion directa entre motivacion y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada. Lima, 2019.

Tabla 10. Resultado prueba de correlacién hipétesis especifica 4

Correlaciones

Dimensién Rendimie
motivacion nto laboral
Rho de Spearman Dimensidn Coeficiente de correlacion 1,000 ,528™
motivacion Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Rendimiento Coeficiente de correlacion 528" 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: programa estadistico SPSS V.24.

Interpretacion: Segun la tabla 10 muestra el analisis de la Hipotesis especifica 4 tiene como
resultado con el coeficiente de Rho de Spearman de 0,528 el cual corresponde a una
correlacion positiva media y con un valor de sig. de 0,000 permitiendo aceptar la hip6tesis
alterna (H1), es decir se demuestra que existe relacion directa entre la motivacion y el

rendimiento laboral.
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Porcentaje

3.3 Graficos por variables y dimension

Tabla 11. Distribucion de frecuencia variable empowerment

Empowerment
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 14 35,0 35,0 35,0
Regular 16 40,0 40,0 75,0
Alto 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 24.

BAJO REGULAR ALTO

Figura 1 Variable empowerment

Interpretacion: El 35% de los encuestados determinaron que el nivel de empowerment es
bajo ya que falta liderazgo y motivacion por parte de sus jefes, el 40% se refiere a que existe
un nivel regular del empowerment donde se da autonomia otro lado, un 25% de los

encuestados indica que el nivel es alto, siempre se aplica el empowerment.
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Tabla 12. Distribucion de frecuencia dimension liderazgo

Dimension liderazgo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 20 50,0 50,0 50,0
Regular 14 35,0 35,0 85,0
Alto 6 15,0 15,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

Porcentaje

BAJD REGULAR ALTO

Figura 2. Dimension liderazgo

Interpretacion: Segun la tabla 12 sobre el porcentaje de dimension liderazgo, se obtuvo
como resultado del total de encuestados, que el 50% determino que el liderazgo esta en un
nivel bajo por parte de los jefes no les brindan retroalimentacion y orientacion a las personas,
el 35% de los encuestados refiere a que se encuentra en un nivel regular, los jefes tienen
liderazgo donde establecen las metas y objetivos, Por otro lado, solo el 15% de los

encuestados indico que existe un liderazgo de nivel alto por parte de su jefatura.
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Tabla 13. Distribucion de frecuencia dimension poder

Dimensién poder

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 25 62,5 62,5 62,5
Regular 14 35,0 35,0 97,5
Alto 1 2,5 2,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

40

Porcentaje
&

BAJO REGULAR ALTO

Figura 3. Dimension poder

Interpretacion: Se muestra el 62,5% de los encuestados encontrd un nivel bajo en cuanto a
la distribucién de poder por lo tanto no tienen autonomia y libertad para tomar decisiones,
el 35 % tiene el poder regularmente donde le delegan funciones de tomar decisiones dentro
de su entorno laboral, por otro lado, solo el 2.5% indico un nivel alto en cuanto al poder que

tiene sobre su trabajo y la confianza que le da el jefe.
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Tabla 14. Distribucién de frecuencia dimensién desarrollo

Dimensién desarrollo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 17 42,5 42,5 42,5
Regular 20 50,0 50,0 92,5
Alto 3 7,5 75 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

Porcentaje

BAJO

Figura 4. Dimensicn desarrollo

REGULAR

ALTO

Interpretacion: El 42.5% de los encuestados encontré un nivel bajo en cuanto a la

dimensidn desarrollo por lo tanto no les proporcionan informacién y conocimientos para un

mejor desempefio, el 50 % indica que el desarrollo estd en un nivel regular, solo el 7.5%

indico un nivel alto en cuanto al nivel desarrollo de las competencias.
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Tabla 15. Distribucién de frecuencia dimensién motivacion

Dimensién motivacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 19 47,5 47,5 47,5
Regular 14 35,0 35,0 82,5
Alto 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

Porcentaje

BAJO

Figura 5. Dimernsion motivacion

REGULAR

ALTO

Interpretacion: Segun se muestra el 47.5% de los encuestados encontr6 un nivel bajo en

cuanto a la motivacion por parte de la organizacion no existe un sistema de recompensas 0

reconocimientos, el 35 % indica que regularmente se sienten motivados, solo el 17.5% indico

gue se encuentran en un nivel alto de motivacion.
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Tabla 16. Distribucién de frecuencia variable rendimiento laboral

Rendimiento laboral

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 17 42,5 42,5 42,5
Regular 13 325 32,5 75,0
Alto 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 24.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Figura 6. Variable rendimiento laboral

Interpretacion: segun la tablal6, el 42.5% indica que el rendimiento laboral se encuentra
en un nivel bajo, falta de capacitaciones para mejorar el rendimiento del personal , el 32.5%
menciona que esta en un nivel regular, ya que no se estdn cumpliendo los objetivos de la
empresa, Ademas, el 25% menciono que el nivel del rendimiento laboral es alto, ya que la
mayoria tiene la iniciativa de mejorar su desempefio, pero falta potenciar el mejoramiento

en cuanto a desarrollo del personal por parte de la organizacion.
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Tabla 17. Distribucion de frecuencia dimension rasgos de personalidad

Dimension rasgos de personalidad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 15 37,5 37,5 37,5
Regular 18 45,0 45,0 82,5
Alto 7 17,5 17,5 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Figura 7. Dimensién rasgos de personalidad

Interpretacion: Segln se muestra en la tabla 17, el 37.5% de los encuestados encontré un
nivel bajo en cuanto a la dimension rasgos de personalidad por lo tanto no tiene la capacidad
de adaptacion, actitud o iniciativa, el 45 % indico un nivel regular, solo el 18% indico un
nivel alto en cuanto a los rasgos de personalidad que poseen los colaboradores como la

actitud y la capacidad de respuesta para realizar un mejor rendimiento.
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Tabla 18. Distribucion de frecuencia dimensién competencias

Dimensién competencias

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 29 72,5 72,5 72,5
Regular 10 25,0 25,0 97,5
Alto 1 2,5 25 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS versién 24.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Figura 8. Dimension competencias

Interpretacion: Segin muestra en la tabla 18, sobre las frecuencias de dimension
competencias, del total de las personas encuestadas, el 72.5% de los encuestados indican que
las competencias estan en un nivel bajo respecto a la capacidad de respuesta, habilidades o
conocimientos por parte del colaborador, el 25% de los encuestados indica un nivel regular,

solo el 2.5% de los encuestados indico un nivel alto en cuanto a competencias el trabajador.
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Tabla 19. Distribucion de frecuencia dimension logro de metas

Dimension logro de metas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 13 32,5 32,5 32,5
Regular 17 42,5 42,5 75,0
Alto 10 25,0 25,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 24.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Figura 9 Dimensidn logro de metas

Interpretacion: Segun se muestra en la tabla 19, el 32.5% de los encuestados indican que
el logro de metas esta en un nivel bajo, porque no disponen de recursos para lograr los
resultados, el 42.5% de los encuestados indico un nivel regular para lograr las metas, solo el

25% de los encuestados indico que el logro de metas del trabajador esta en un nivel alto.
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Tabla 20. Distribucion de frecuencia dimension potencial de mejoramiento

Dimension potencial de mejoramiento

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Bajo 20 50,0 50,0 50,0
Regular 18 45,0 45,0 95,0
Alto 2 5,0 5,0 100,0
Total 40 100,0 100,0

Fuente: Programa estadistico SPSS version 24.

Porcentaje

BAJO REGULAR ALTO

Figura 10. Dimension potencial de mejoramiento

Interpretacion: Segun se muestra en la tabla 20, el 50 % de los encuestados indican que el
potencial de mejoramiento esta en un nivel bajo, no se cuenta con proyeccion a futuro para
los trabajadores, el 45 % de los encuestados refiere a que el potencial de mejoramiento es
regular, parte de los trabajadores que buscan el desarrollo profesional, solo el 5 % de los
encuestados indico que el potencial de mejoramiento es alto.
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1V. Discusion

Segun los resultados obtenidos en el estudio, se acepta la hipotesis general alterna donde se
demuestra que existe relacion directa entre el empowerment y el rendimiento laboral en el
area administrativa de una Universidad Privada. Lima, 2019, esto se afirma mediante la
Prueba Rho de Pearson donde establece que existe una relacion positiva considerable de
0.887 con un nivel de significancia de 0.000.

Esto guarda relacion con la investigacién de Marin y Novoa (2018) en su tesis
relacion entre el empowerment y el desemperfio laboral de los colaboradores de una tienda
retail de Cajamarca, el resultado demostrd que tuvo relacion significativa entre las variables
de estudio, con un coeficiente de Pearson de 0.0539. asi mismo, se esta de acuerdo con la
conclusion que, al brindarles libertad en el desarrollo de sus actividades diarias, genera
autonomia y el logro de metas a través de la motivacion y toma de decisiones en algunos

aspectos importantes generando un rendimiento favorable.

De igual manera, Ribeiro (2018) en su articulo sobre el Empowerment como factor
de competitividad de la universidad catolica portuguesa, Portugal. verificé una relacion entre
el empowerment con el desempefio y la competitividad organizacional. Concluye que la
implementacion de principios de empoderamiento permite a las organizaciones aprovechar
al maximo los recursos humanos, ya que facilita a las organizaciones ganar productividad,

eficiencia.

Demostr6 que hay relacion y que la implementacion de principios de
empoderamiento ayuda ala organizaciones no solo a ganar productividad y eficiencia sino

también dar un valor al aspecto humano.

Esto se relaciona con la Teoria del reforzamiento de Skinner donde propone que el
jefe necesita entender la relacion entre las conductas del trabajador y cuéles son las
consecuencias para poder implementar condiciones de trabajo que motiven las conductas

deseables y desalientes las conductas negativas.

En relacion a la hipotesis especifica 1 se demostro que existe relacién directa entre
liderazgo y el rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada.
Lima, 2019. Con un coeficiente de correlacion es de 0,708 el cual corresponde a una

correlacion positiva media. esto tiene relacion con Mamani (2017) en su tesis sobre el
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empowerment en el hotel Taypikala Lago, donde concluye que los colaboradores consideran
que sus acciones, afectan a los resultados de su area de trabajo y de la empresa. por otro lado,
se pudo diagnosticar, que tienen la motivacion para mejorar la situacion actual lo que permite
plantear una propuesta para aplicar adecuadamente el empowerment, trabajando con ello, el
liderazgo, la autonomia, la toma de decisiones para continuar sus actividades libremente. la
teoria de las necesidades de McClellan indica que las personas con necesidad de poder se
preocupan mucho por ejercer un liderazgo tener el control, por lo general esos individuos

buscan cargos donde fluya su liderazgo, les gusta ensefiar y ser comunicadores.

En relacion a la hipotesis especifica 2 demostrd que existe relacion directa entre
poder y el rendimiento laboral en el &rea administrativa de una universidad privada. Lima,
2019. Con un coeficiente de correlacion es de 0,594 el cual corresponde a una correlacion
positiva media. Lo cual es corroborado por los estudios de Castro y Nufiez (2018) en su
trabajo de investigacion empowerment como una herramienta de mejora en el rendimiento
laboral de los colaboradores en el area de RR.HH. de la empresa agropucala S.A.A., Pucala
2017, Su investigacion concluye que la aplicacion del empowerment mejorara el
rendimiento laboral de los colaboradores en la medida en que el area tome la decision de
poder y realizar un cambio en la cultura empresarial, analizar de la planeacion estratégica y

como delega las funciones.

En relacion a la hipotesis especifica 3 demostrd que existe relaciéon directa entre
desarrollo y el rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada.
Lima, 2019. Con un coeficiente de correlacién es de 0,773 el cual corresponde a una
correlacion positiva considerable. lo cual es corroborado por los estudios de Mamani (2017)
en su investigacion empowerment en el desempefio laboral de los colaboradores del hotel
Taypikala Lago, Chucuito - Puno 2017. Tuvo como conclusién que empowerment en el
desempefio laboral del hotel tuvo significancia en competencias e impacto, dando paso a la
necesaria implementacién de un plan de mejora del empowerment dada las condiciones

encontradas en el hotel.

Asi mismo, Jajal (2016) en su articulo sobre Examinar los efectos del
empoderamiento, el trabajo en equipo y la capacitacion de los empleados en el compromiso
organizacional V Conferencia internacional sobre liderazgo, tecnologia, innovacion y
gestion empresarial, Procedia - Social and Behavioral Sciences, scienciedirect indica que

desarrollar el compromiso organizacional entre los empleados es uno de los factores

38



importantes para garantizar la efectividad de la organizacion. Los resultados indicaron que
el empoderamiento de los empleados tiene un efecto positivo significativo en el compromiso

de la organizacion.

En relacion a la hipotesis especifica 4 demostrd que existe relacion directa entre
motivacion y el rendimiento laboral en el area administrativa de una universidad privada.
Lima, 2019. Con un coeficiente de correlacion es de 0,528 el cual corresponde a una
correlacion positiva media. lo cual es corroborado por los estudios de Vargas, Muratalla y
Gonzales (2018) en su articulo Impacto de la motivacion en el rendimiento laboral. Caso de
la compariia Cinépolis Sahuayo donde concluye que el impacto que tiene la motivacion en

el rendimiento laboral es significativo por presentar una correlacion positiva considerable.

De la misma manera menciona Ricaldi y Villalva (2014) en su tesis sobre La
influencia de la motivacién en el rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de
la sede central de la Universidad Nacional del Centro del Perd 2014. Como resultado
demuestra que efectivamente existe una influencia positiva entre la motivacion y el
rendimiento laboral de los trabajadores administrativos de la sede central de la UNCP. la
teoria Y de McGregor (1960) el cual menciona que el control no es el Gnico medio para
lograr que un trabajador logre los objetivos, El trabajador se auto dirige hacia los objetivos
que les confian y el compromiso de un trabajador es proporcional al tamafio de las

recompensas.
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V. Conclusiones

Primera

Se concluye que existe relacion directa entre el empowerment y el rendimiento laboral en el
area administrativa de una universidad privada. Lima, 2019; con una significancia
encontrada de 0,000 que es menor a 0,005. Ademas, se determino la correlacion positiva

considerable de Rho de Pearson con un coeficiente de ,887.
Segunda

Se concluye que existe relacion entre Liderazgo y el rendimiento laboral; debido se aceptd
la hipotesis alterna, segun la regla de decision con una significancia encontrada de 0,000 que
es menor de 0,005. Ademas, se determind mediante la prueba de Rho de Spearman un

coeficiente de correlacién es de 0,708 el cual corresponde a una correlacion positiva media.
Tercera

Se concluye que existe relacion directa entre poder y el rendimiento laboral en el area
administrativa de una universidad privada. Lima, 2019 con el coeficiente de Rho de
Spearman con un valor de significancia de 0.00 el cual es menor a 0.005, permitiendo aceptar
la hipotesis alterna (H1), Con un coeficiente de correlacion de 0,594 el cual corresponde a

una correlacion positiva media.
Cuarta

Se concluye que existe relacion directa entre desarrollo y el rendimiento laboral; Con un
coeficiente de correlacion es de 0,773 el cual corresponde a una correlacion positiva
considerable. Con una significancia de 0,000 la cual es menor a 0.005 por lo tanto se acepta

la hipdtesis alterna (H1).
Quinta

Finalmente, se concluye que existe relacion directa entre motivacion y el rendimiento laboral
con el coeficiente de Rho de Spearman con un valor de significancia de 0.00 el cual es menor
a 0.005, permitiendo aceptar la hipétesis alterna (H1) Con un coeficiente de correlacion es

de 0,528 el cual corresponde a una correlacion positiva media.
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V1. Recomendaciones
Primera

Se recomienda que la universidad privada, involucre en las responsabilidades de tomar
decisiones a los asistentes del area administrativa, debido a que es necesario para mejorar el
rendimiento laboral y el empowerment permitird mejorar la relacion del jefe con los
empleados permitiendo conocer y encaminar a los involucrados hacia un mismo objetivo

que es el éxito de la organizacion.
Segunda

Se recomienda promover el liderazgo en la empresa el cual permitird ampliar nuevos
horizontes de los trabajadores, de ser el caso realizar capacitaciones de liderazgo para el
personal con el fin de fomentar el trabajo en equipo logrando asi intercambio de ideas y tener
objetivos comunes, esto permitira sacar el maximo potencial de los miembros de la

organizacion.
Tercera

Se recomienda antes de delegar autoridad, es necesario conocer al colaborador, el nivel
competitivo que poseen, mediante una evaluacion del rendimiento laboral permitird medir e
identificar las conductas orientadas a la tarea, formando trabajadores con autonomia y
libertad con el objetivo tener un eficiente rendimiento laboral.

Cuarta

Se recomienda el desarrollo de sus colaboradores a través de las capacitaciones en cuanto a
conocimientos y competencias, de tal manera que estimulara a tomar iniciativas y usar sus
habilidades en su entorno laboral y adaptarse a otras funciones diferentes a su puesto de

trabajo.
Quinta

Finalmente, se recomienda que la organizacién brinde motivacion e incentivos al personal
constantemente, implementar un programa de reconocimientos y recompensas al mejor
desempefio para mantener buenos resultados que ayudaran a cumplir metas de la

organizacion, ademas, es un poderoso incentivo para mejorar el rendimiento laboral.
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ANEXO 2. FICHA DE DATOS EXTRAIDO DE LAS FUENTES Y ANALIZADOS EN LOS RESULTADOS
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ANEXO 3. RESULTADO TURNITIN
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ANEXO 4. PRUEBA DE NORMALIDAD VARIABLES

Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk.

HO:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos- Rho de Pearson).

H1: Los datos no tienen distribucién normal (datos no paramétricos- Rho de Spearman)
Regla de decision

Si la significancia (Sig.) Es > 0,05 distribucion normal se acepta HO (hipotesis nula)

Si la significancia (Sig.) Es < 0,05 distribucién no normal se acepta H1 (hipdtesis alterna)

solo si ambas significancias son mayores a 0.05 se usara Pearson caso contrario se usa Spearman
se realizo el andlisis de los datos a una muestra de 40 encuestados con el programa estadistico

SSPS 24, el cual muestra el siguiente resultado:

Tabla 21. Prueba de normalidad shapiro-wilk

Estadistico al Sig.
EMPOWERMENT ,951 40 ,079
RENDIMIENTO LABORAL 947 40 ,060

Fuente: Software estadistico SSPS 24
Interpretacion
Variable 1: Empowerment

En la tabla 7 se analiza el cuadro presenta una significancia de 0,079 siendo mayor al 0,05 en la
prueba de Shapiro-Wilk, por lo que, se acepta la hip6tesis Nula (HO) rechazando la hipétesis

alterna (H1), por su distribucion normal, tiene como prueba paramétrica (Rho de Pearson).
Variable 2: Rendimiento laboral

En la tabla 7 se analiza el cuadro presenta un SIG de 0,060 siendo mayor al 0,05 en la prueba de
Shapiro-Wilk, por lo que, se acepta la hipétesis Nula (HO) rechazando la hipétesis alterna (H1),

por su distribucion normal, tiene como prueba paramétrica (Rho de Pearson).
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ANEXO 5. PRUEBA DE NORMALIDAD DIMENSIONES

Analisis Inferencial

Si N < 50 entonces usamos Shapiro-Wilk.

HO:  Los datos tienen distribucion normal (datos paramétricos- Rho de Pearson).

H1: Los datos no tienen distribucién normal (datos no paramétricos- Rho de Spearman)
Regla de decision

Si la significancia (Sig.) Es > 0,05 se acepta la hipotesis nula (HO).

Si la significancia (Sig.) Es < 0,05 se acepta la hipdtesis alterna (H1).

Se realiz6 el andlisis de los datos a una muestra de 40 encuestados con el programa estadistico

SSPS 24, el cual muestra el siguiente resultado:

Tabla 22. Pruebas de normalidad shapiro-wilk dimensiones empowerment

Pruebas de normalidad de las dimensiones de Empowerment

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.
DIMENSION LIDERAZGO 865 40 ,000
DIMENSION PODER 877 40 ,000
DIMENSION DESARROLLO 921 40 ,008
DIMENSION MOTIVACION 855 40 ,000

Correccion de significacion de Lilliefors

Interpretacion: De acuerdo la tabla N° 24 la prueba de normalidad se calcula mediante Shapiro-
Wilk dado que N es menor a 50, dicha prueba se realizara con la finalidad de saber si los datos
tienen distribucion normal o no, para poder realizar la eleccion del tipo de coeficiente de
correlacion se aplicara para comprobar las hipdtesis. Los datos analizados muestran un
comportamiento no normal debido a que la significancia de las variables analizadas es menor a

0,05, por ende, se aplica la prueba de hipotesis de Rho de Spearman.
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ANEXO 6. INSTRUMENTO

ENCUESTA

Estimado colaborador (a)

El presente cuestionario es totalmente anénimo y confidencial, la presente servira para elaborar el trabajo de

investigacion.

Se pide su colaboracion marcando con un aspa (X) en la alternativa segun le parezca la adecuada en las

siguientes preguntas:

Nunca Casi Nunca A veces Casi Siempre Siempre
1 2 3 4 5
N° | Preguntas 2|3
1 El lider de su empresa se preocupa en las personas mas que los resultados que
p p p p q q
se generen.
2 Considera que el jefe guia a su equipo para que pueda cumplir con las metas y
objetivos de la organizacion.
3 El lider le proporciona retroalimentacién sobre las funciones que debe realizar en
su trabajo.
4 Considera necesario que el jefe delegue autoridad a sus colaboradores.
5 Considera Ud. que la confianza es importante para el mejor desarrollo de su
trabajo.
6 Considera que es importante tener autonomia y libertad para tomar decisiones
respecto a sus funciones.
7 Considera necesario que se comparta los conocimientos y herramientas
necesarias para desarrollar mejor las funciones.
8 Su jefe inmediato le da acceso a la informacién necesaria para desarrollar sin
problemas sus labores diarias.
9 Considera que el jefe debe promover o motivar a que desarrolle sus
competencias personales.
10 | Su organizacion brinda incentivos o recompensas para que les motive a realizar
un mejor desemperio.
11 | cuando cumples con las metas en beneficio de la organizacion recibe algin
reconocimiento por parte de su jefe.
12 Los trabajadores del area se adaptan rapidamente al cambio de funciones.
13 | Los trabajadores muestran una actitud positiva en la solucién de problemas.
14 . . S . ) .
Tengo oportunidad de utilizar mi iniciativa personal al realizar mi trabajo.
15 | Los colaboradores cuentan con conocimientos sobre resolucién de problemas
para una mejor competencia.
16 | Los integrantes del area cuentan con la habilidad necesaria para realizar sus
funciones.
17 | Considera que sus compafieros cuentan con la capacidad de respuesta ante las
necesidades del cliente.
18 | La organizacion logra los resultados propuestos como consecuencia de los
rendimientos de los colaboradores.
19 La organizacion le brinda los recursos necesarios para lograr las metas del area
de trabajo.
20 La organizacion le brinda oportunidades de desarrollo profesional.
9 p p
21 | ud. se proyecta a futuro participando en capacitaciones constantes para de
mejorar el rendimiento laboral.
22 La empresa planifica actividades para mejorar el potencial del trabajador.

Gracias por su participacion
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ANEXO 7. VALIDACION EXPERTOS
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